Jeg kunne ikke have veeret
et bedre sted under Coro-
na-krisen, end Sorg.

Det var lige ved at veere for meget.

Det var rgdglgdende, og jeg var pa
24/7, ogsa | weekenderne. Men det
giver mig en stolthed, hvordan vi har
klaret det | Sorg Kommune, sa det
har veeret det hele veerd.”

Det er meget vigtigt, at vi
far fortalt, hvad vi laver.
Evalueringen er virkelig god
at fa sat pa dagsordenen.

Det har veeret en
oplevelse, og det
har veeret fantastisk
at arbejde sammen.
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Tanker fra direktionen

Corona-krisen har betydet en omveeltning i hverdagen for alle, og har kreevet en akut handtering og omstilling
for alle medarbejdere og ledere i Sorg Kommune. Nogle har akut sikret, at det neere sundhedsvaesen har kun-
net handtere Corona-patienter. Nogen har handteret behovet for vaernemidler, mens andre har sikret at bgrn
kunne blive ngdpasset og elever stadig fa undervisning. En stor del af medarbejderne er blevet sendt hjem for
at Igse bade eksisterende og helt nye opgaver pa en ny og anderledes méade. Mange flere vaesentlige og om-
fangsrige opgaver kunne naevnes. Denne omstilling i en akut ngdsituation skaber leering og erfaring. Bade til
brug for en fremtidig ngdsituation, men i saerdeleshed ogsa til den hverdag, vi er ved at vende tilbage til.

Som direktion fgler vi os meget privilegerede over at veere en del af en organisation med s& kompetente, sam-
arbejdsvillige og forandringsparate ledere og medarbejdere som Sorg Kommune har. Den indsats alle ledere
og medarbejdere har ydet er beundringsvaerdig, og vi vil gerne takke jer alle for, at | har vaeret med til, at vi |
Sorg Kommune i s& stor grad fortsat har kunnet levere den bedst mulige service til borgerne.

Forméalet med at indsamle laering og erfaring fra organisationen er, at bidrage til, at vi som kommune far et
feelles udgangspunkt, som kan inspirere til at vi bade lokalt og centralt far indarbejdet alt det bedste fra en
krisetid. En krisetid, hvor vi har leveret service til borgerne pa en ny made og Igst vores opgaver pa andre ma-
der, end vi hidtil har gjort. Vi skal have alt det bedste med til en hverdag, hvor det nye bliver normalt, og hvor
omstilling fortsat er et vilkar. Men ogsa holde fast i den laering, vi skal have med til en potentiel fremtidig krise-
situation. Erfaringsopsamlingen er en kvalitativ indsamling og repraesenterer de oplevelser, de adspurgte i
organisationen har haft, og daekker dermed ikke alles oplevelser. Erfaringsopsamlingen skal inspirere og give
anledning til lokale drgftelser om laering og erfaringer samt inspirere til udvikling.

Fremtidens kommune har fortsat og kontinuerligt brug for at kunne omstille sig og bidrage til mere vidtgdende
forandringer i méaden, vi tilretteleegger fremtidens velfeerd pé. Vi skal veere mestre i at arbejde tveerfagligt, i at
involvere og samarbejde savel inden for som uden for egen organisation — med andre kommuner, erhvervsliv,
frivillige, borgere, pargrende mfl. Vi skal vaere gode til at veelge de veje, som giver mest veerdi i form af kvalitet
for borgerne og trivsel for medarbejderne.

Den 29. juni fik Lederforum praesenteret de fgrste overordnede mgnstre fra erfaringsopsamlingen, og i feelles-
skab tog vi de fgrste skridt frem mod nye lgsninger, vi skal ggre til en fast del af hverdagen i Sorg Kommune.
Arbejdet med at holde fast i de gode erfaringer og omsaette dem til nye Igsninger fortsaetter, bade i Lederfo-
rum, i Hovedudvalget og MED-systemet, i ledergrupperne og sammen med medarbejderne. | chefgruppen har
vi ogsa et feelles ansvar for at fa truffet beslutning om de retningslinjer, der skal ga pa tveers af organisatio-
nen. Det er en proces, vi ser meget frem til at vaere en del af.

Sorg Kommune har ogsé deltaget med repraesentanter i to undersggelser, som konsulenthuset Resonans har

foretaget inden for det naere sundhedsvaesen og uddannelsesomradet. Resultaterne af disse kan ses pa Fin-
dus.

God laeselyst.

Kommunaldirektgr Vicekommunaldirektgr
Sgren S. Kjeer Henrik Nielsen



Hvad vi hgrte, kort fortalt

Erfaringsopsamlingen har med stor tydelighed vist, at vi i Sorg Kommune har en helt seerlig feellesskabsand.
Vi er gode til at hjeelpe hinanden og finde Igsninger sammen. Nogle erfaringer skal indarbejdes i en ny hverdag,
mens andre erfaringer skal ggre os endnu staerkere i en potentiel fremtidig krise.

Vi skal fortsat styrke vores tveerfaglige samarbejde og opgavefaellesskaber, ved at dele materialer og gode
ideer pa tveers, og ved at veere fysisk til stede pa andre fagomrader. Det vil give indsigt og forstaelse for hin-
andens arbejdsopgaver og faglighed, og dermed kan vi skabe bedre Igsninger. Samtidig skal vi prioritere tid til
small-talk, for det er her, vi far indblik og kan bidrage til hinandens verdener.

Corona-tiden har samtidig vist, at nar det drejer sig om arbejdsmilje og trivsel, har nogen blomstret, mens
andre har fglt sig ensomme og frustrerede. Corona-tiden har for nogen givet mere tid til fordybelse, bedre
sammenhaeng mellem arbejdsliv og privatliv, @get produktivitet og lavere sygefraveer. Udfordringerne har vae-
ret de fysiske forhold ved hjemmearbejde og reduktionen i den uformelle videndeling.

Teknologisk har vores systemer overordnet veeret velfungerende p& hjemmearbejdspladserne, og det har hae-
vet niveauet for bade borgere og medarbejdere, at vi er blevet "tvunget” til at bruge de digitale redskaber. Vi
skal dog sikre, at alle har de redskaber, f.eks. telefoner, headsets og baerbare computere, de skal bruge, sa vi er
tilgeengelige for hinanden og for borgerne.

Corona-krisen har samtidig vist, at vi kan levere bedre service til borgerne, og at vi har Igftet os ved at skulle
teenke ud af boksen. Blandt andet har opdelingen i mindre grupper/klasser, mere udeliv, den digitale undervis-
ning og de digitale m@der med forskellige borgere vist spaendende nye muligheder. Til gengeeld har de mere
sarbare borgere vaeret endnu mere udsatte.

Den Udvikling og forandringsvillighed vi ogsé har set i Sorg Kommune i Corona-tiden handler om, at vi har
turdet kaste os ud i nye ting og eksperimentere uden s& mange indledende overvejelser. Til gengeeld har inno-
vation og udvikling pa den stgrre bane veeret udfordret af, at den type dialog er svaer over Teams, og at vi skal
have genopbygget de sociale relationer og samarbejdet i organisationen og med eksterne samarbejdspartere.

Under Ledelse kan vi konkludere, at der i seerdeleshed er blevet arbejdet i faellesskab og Igftet i flok, bade hos
ledere og medarbejdere. Tillid og selvledelse er blevet afprgvet i endnu hgjere grad og med succes. Den stgr-
ste udfordring for lederne har veeret det enorme arbejdspres de har veeret under, og at graensen mellem det
private og det professionelle har rykket sig.

Politikerne roser administrationen, og nogle oplever det positivt, at der er mere rammestyring og mindre de-
tailstyring. Samtidig oplever politikerne, at der er kommet stgrre politisk afstand og et politisk vakuum. Teams-
meder kan fungere til korte m@der med en konkret dagsorden, men fungerer ikke til politisk debat.

Interviewene har givet et indblik i, hvad vi skal holde fast i og aendre, hvis der skulle opsté behov for en Fremti-
dig krisehandtering. Generelt er der stor tilfredshed med topledelsen, hvor kriseberedskabsmgder og den tvaer-
faglige Corona-gruppe' har fungeret godt. Gruppens arbejde eftersparges ogsa udenfor krisetid. Til gengaeld
har den omfattende kommunikation fra KL, styrelser osv. med konstante aendringer vaeret en udfordring, lige-
som Jobbanken kan forbedres. Det er ogsé tydeligt, at der er behov for et veernemiddellager og lagerstyring.

' Bestar af repreesentanter fra de mest bergrte omrader i nedlukningen. Gruppen drgfter tveergdende problematikker og
Igsninger i driften, herunder udmeldinger fra KL og sundhedsstyrelsen. Drgftelserne videregives til kriseberedskabet.
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Sadan er erfaringerne blevet opsamlet

Cheferne har spurgt ledere og medarbejdere om de ville bidrage med deres oplevelser og erfaringer fra Coro-
na-krisen. Der er forskel p&, hvor bredt de enkelte fagomrader er repraesenteret, og vi har ikke ngdvendigvis
interviewet medarbejdere under de ledere, vi har interviewet. | perioden fra slut maj til medio juni har vi inter-
viewet 32 medarbejdere, 35 niveau 3- og 4-ledere pa tveers af alle centre samt chefgruppen, politikere og fire
formaend fra skole- og omradebestyrelser. Vi har saledes interviewet et bredt udsnit, men ikke et repreesenta-
tivt udsnit.

Det betyder ogs3d, at erfaringsopsamlingen bestéar af de oplevelser som nogen i organisationen har haft, ogsa
de modsatrettede oplevelser. Hensigten er, at erfaringsopsamlingens udsagn vaekker nysgerrighed, undren og
lyst til at tale med hinanden om, hvad der er veerd at tage med fra denne tid.

Vi har gennemfgrt interviewene som gruppeinterviews over Teams. P& nogle interviews har det veeret to del-
tagere, andre gange var der seks. Gruppeinterviews har den fordel, at deltagerne kan reflektere sammen og
dermed udvide vores indblik i, hvad der har fyldt i krisen. Samtidig er risikoen, at én eller flere fylder mere end
andre, og at det kan veere sveert for nogen at forteelle hele sandheden, nar der er andre til stede.

Vi oplever dog, at der var veeret stor talelyst, forstaelse for hinanden og villighed til at dele bédde gode og min-
dre gode oplevelser, ligesom flere har givet udtryk for, at det var rart at blive hgrt.

Struktur i erfaringsopsamlingen

Der er forskellige méader at gribe en erfaringsopsamling som denne an pa. Vi har valgt at gennemfgre opsam-
lingen med fokus pa udvalgte emner: Tvaerfaglige samarbejde og opgavefzellesskaber, Arbejdsmilig og trivsel,
Teknologi, Ledelse og Lokaldemokrati. Ved hjeelp af vores spgrgeramme, har vi indsamlet viden om de udvalgte
emner, som politikere, ledere og medarbejdere har belyst fra forskellige vinkler pa tvaers af kommunen.

Vi har valgt ogsa at bygge denne skriftlige erfaringsopsamling op efter disse emner. Hvert emne praesenterer
de muligheder og udfordringer, der er kommet til udtryk undervejs i interviewene. Vi har ikke spurgt ind til Igs-
ningsforslag i interviewene, men hvis vi har hgrt dem, fremgar de ogsa under hvert emne. Lederforum har
begyndt arbejdet med at udteenke lgsninger den 29. juni og disse fremgér ogsa.

Emnerne kan laeses uafhaengigt af hinanden og er ment som inspiration til videre drgftelse i organisationen.




Tveergaende samarbejde og opgavefallesskab

Under emnet Tveerfagligt samarbejde og opgavefeellesskaber har vi samlet op pa, hvordan ledere og medarbej-
dere har oplevet samarbejdet internt i centrene, pa tveers af organisationen og eksternt under krisen, og hvad
vi skal holde fast i og leere af i den forbindelse.

Her er det blevet klart, at vi i Sorg Kommune har en helt seerlig feellesskabsand, hvor vi er gode til at hjaelpe
hinanden, at dele og at finde Igsninger sammen — ogsa pa omrader, hvor vi normalt ikke arbejder sammen. Vi
har haft en s& positiv oplevelse af de nye samarbejder pa tveers, at det er blevet tydeligt, at vi har nogle behov,
som vi skal Igse endnu mere pé tveers af organisationen i fremtiden. Det giver fokus pa opgavernes helhed og
sammenhaeng. Men vi skal sikre, at vi prioriterer tid til de uformelle dialoger, selvom vi ikke mg@des pa gange-
ne. For det er her, vi far indblik i, hvad der sker omkring os, og hvor vi kan bidrage med nye tanker og idéer til
hinandens verdener.

Udfordringer

e (get hjemmearbejde gger silo-opdelingen, nar vi

Muligheder

e | Sorg Kommune oplever og opsgger vi feelles-

skabet, og vi har en kultur, hvor vi vil hinanden pa
tveers af organisationen.

Alle faggraenser er ligegyldige, nar vi hjeelper hin-
anden og finder Igsninger sammen. Vi har behov,
som vi skal lgse endnu mere pa tveers i fremtiden.
Corona-gruppen og veernemiddelteamet har vist,
hvad tvaerfagligt samarbejde pa alle niveauer kan:
Bredt blik pa& hele kommunen, videndeling og gavn
af hinanden. Mange af de nye samarbejder pa
tveers, kan vi med fordel fastholde.

Energi og sammenhangskraft fra krisebered-
skabsmgderne skal med ind i en ny hverdag.
Jobbanken, hvor ansatte har stillet sig til radighed
for afdelinger, der mangler personale, giver indsigt
og forstaelse pa tveers. Vi skal i hgjere grad kom-
me ud og blande os noget mere med hinanden,
for vi skal have inputtene, der hvor det sker.

Rigtig god sparring og deling af materialer og
gode ideer pé tveers af Sorg Kommune og med
andre kommuner og organisationer. Det er til
gavn for alle.

Arbejdet i mindre teams giver fleksibilitet, indsigt
og forstdelse for hinandens arbejdsopgaver hgj-
ner samarbejdet og fagligheden, ogsé i forhold til
at have overskud til at se og hjeelpe hinanden.

ikke mgder hinanden p& gangene/kontoret.

Det er vigtigt at have tid til small-talk — vi kommer
til at mangle info, nar vi ikke hgrer, hvad hinanden
laver, og hvad der i det hele taget foregar.
Tveerfagligheden tabes, nar vi er leengere veek fra
de kolleger, som vi ikke Igser konkrete opgaver
sammen med.

Det er forstyrrende ikke at kunne fa sparring.
Samarbejde kreever, at kalendere og autosvar er
opdaterede.



Organisationens ideer til Igsninger

Vi skal lave netvaerksgrupper og fglgegrupper i forbindelse med opgaver, projekter m.v. via Teams.

Vi skal skabe en hygiejneorganisation pa tveers i forhold til renggring og hygiejne, hvor vi sikrer, at alle
bliver taeenkt med — ogsé i forhold til renggring om aftenen — s vi har feelles retningslinjer for alle centre i
stedet for, at vi har hver vores. Og s& kan vi have undergrupper f.eks. pa skoleomradet, i Social og Sund-
hed og pa tveaers af plejecentre.

Vi skal holde fast i og veerne om de nye tveerfaglige samarbejder f.eks. pd sundhedsomradet. Gennem
mere samarbejde pa tvaers, kan vi sammen taenke borgeren i centrum.

Vi skal udvikle en metode, hvor der er en ramme for, hvordan tveerfagligt samarbejde kan bruges omkring
en konkret opgave i forskellige sammenhaenge.

Corona-gruppen er et godt bindeled i organisationen, som efterspgrger et forsat faellesskab pa tveers. Sa

kan vi tage de positive erfaringer fra Corona-gruppen med ind i fremtiden?
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Jeg fik en aha-oplevelse sammen med de med-
arbejdere, der kom fra forvaltningen. Personen
(red. som var udsendt) kunne tilfgre noget, men
hun fik ogsa et blik for, hvad det betyder, nar vi
laver projekter.

Nar der ikke er nogen small-talk, er der noget, der
mangler pa det menneskelige: Neerveer og relati-
oner mangler. Man kommer til at mangle info, nar
man ikke hgrer, hvad hinanden laver.

Siloerne, som vi har arbejdet pa at fa veek, er
opstaet igen. Det er en stor udfordring. Jeg ringer
ikke lige op, bare for at sige hej.

Det har veeret en fuldsteendig vild proces. Sa
mange mennesker har skullet lgse helt nye opga-
ver pa helt nye méader, sammen med mennesker
man slet ikke kender. Det er imponerende, at alle
er sa villige til blot at springe til og hjeelpe.

Der er nogle veerdier i Sorg, som er baret af men-
nesker, men ogsa af organisationen: Det er nys-
gerrighed, dbenhed og respekt, som har fart til
hurtige beslutningsgange.

Det viser sig for mig at veere en genialitet, at vi fik
nedsat den Corona-gruppe. Den har i den grad
veeret med til at binde store dele af organisatio-
nen rigtig godt sammen og har skabt et enormt
feellesskab. Og nu kan vi naermest ikke slippe den
igen.

Arbejdet i mindre teams giver fleksibilitet, indsigt
og forstaelse for hinandens arbejdsopgaver. Det
hajner samarbejdet og fagligheden, ogsa ift. at
have overskud til at se og hjselpe hinanden.

Der har veeret stor fleksibilitet i forhold til at sen-
dre sig hele tiden. Vi har faet abnet gjnene op for,
at vi har behov, som vi skal Igse pa tveers. Far har
vi veeret silo-opdelt.

Jeg synes, vi var rigtig gode til at inspirere hinan-
den pa tveers af skolerne. Vi rundsendte det ma-
teriale, som vi havde lavet, s& vi gav hinanden
gode ideer. F.eks. keempede vi med noget, som
de havde Igst helt vildt smart et andet sted.

Det kan noget at styre beslutninger ved hele tiden
at transportere information og knowhow opad,
ved at bringe de helt essentielle spillere pa banen,
sa vi far truffet de rigtige beslutninger.

Det er imponerende, hvad der pludselig kan lade
sig gare I en dialog om at finde Igsninger pa ud-
fordringer, der er mellem regioner og kommuner.

Det her samspil er fantastisk, fordi vi pludselig
star meget staerkere i dialogerne, nar vi taenker
faglighed pa tveers og ikke i fagorganisationer.

Jeg taenker, at nar vi sidder sa langt fra hinanden,
sa mister vi noget af team-anden. Man bliver

29

mere samarbejdspartnere end et team.



Arbejdsmiljg og trivsel

Under emnet Arbejdsmiljg og trivsel har vi veeret nysgerrige pa, hvordan den enkelte leder og medarbejder
trivedes under Corona-krisen. Hvilken betydning har eendringer i det fysiske og psykiske arbejdsmiljg haft?
Hvilken laering er vigtig at tage med i forhold til at veerne om et godt arbejdsmilj@ og en hgj trivsel i krisetid?
Hvilke af disse erfaringer kan vi bringe i spil efter krisen?

Hovedbudskabet er forskellighed. Det er ikke muligt at tegne et fuldsteendigt entydigt billede, men overordnet
set har Corona-krisen givet mulighed for at ggre erfaringer med helt nye mader at arbejde pa, hvoraf mange
oplever gode fremtidige muligheder ved en arbejdsform med gget hjemmearbejde og opdeling i mindre teams.

Muligheder

Reduktion i antallet af mgder, mere fokus pa
kerneopgaven.

Nogle medarbejdere trives og blomstrer ved
hjemmearbejde. Vi har medarbejdere, hvor deres
produktivitet er steget ganske betragteligt, ved at
de arbejder hjemmefra.

Fleksibilitet, tid til fordybelse, faerre forstyrrelser
og en oplevelse af et lavere stress-niveau (jeg nar
faktisk mine opgaver i arbejdstiden og ikke om
aftenen).

Bedre sammenhaeng mellem arbejdsliv og privat-
liv (mine bgrn trives ogsé bedre).

Lavere sygefraveer, feerre kreenkende hzendelser,
feerre fysiske arbejdsskader.

Gode erfaringer med at holde fast i de sociale
relationer. Kolleger har veeret gode til at drage
omsorg for hinanden og rumme alles forskellige
behov. Godt med nyheder pa Findus om f.eks.
udsendte kolleger og hjemmearbejde.
Samarbejdet om veernemidler, hygiejne og ren-
gering pa tveers i organisationen skal vi veerne
om og holde fast i.

Organisationens ideer til Igsninger

Udfordringer

Vi skal huske, at medarbejderne er forskellige: For
nogen er det ugnsket og ensomt at veere hjem-
me.

Hjemmearbejde udfordrer uformel deling af vi-
den. Der bliver leengere imellem afdelinger og
stgrstedelen af medarbejderne har ogsé savnet
deres kolleger

Fysiske arbejdsforhold er ikke optimale (hvad
skal veere til radighed ved hjemmearbejde?), og
pauser kan veere sveere at fa holdt.

Nar arbejdsdagen ‘pakkes’ med Teams-mg@der
mindskes effekten af hjemmearbejdet, ligesom
ledernes tid til personaleledelse mindskes.
Arbejdspresset pa lederne har veeret enormt og
flere oplever, at de har arbejder 24/7 siden 11.
marts, ligesom lederne ogséa har veeret usikre pa
deres egen ledelse i krisesituationer.

Presset pa lederne har til tider fgrt til, at medar-
bejderne i Team Veernemidler er blevet overfuset.

Feelles fordybelsestid pa radhuset, fx mellem 9.30 og 11.30, hvor man ikke forstyrrer, sludrer ved kaffe-

maskinen, forventer svar pa mails.

Faste dage med hjemmearbejde og faste dage pa kontoret, f.eks. 2 dage hjemme og 3 dage pé kontoret.

Sorg Kommune skal beslutte at udvikle en sygefravaersstrategi, hvor man kan veere helt/halvt/kvart syg.

Klare og tydelige retningslinjer for hjemmearbejde.
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Folk skal vurdere vigtigheden i mgdet, inden
der indkaldes. Det har veeret givtigt, at vi kun
booker, nar der er noget vigtigt.

Vi har pa mit kontor tit snakket om, at vi gar
hjem med hovedpine, og det skyldes jo al den
stgj og forstyrrelser. Den hovedpine har jeg
slet ikke haft. Man sidder fysisk darligt, men
den mindre transport har betydet, at man har
mere tid til en gatur om eftermiddagen. Man
kan meerke en helt anden ro | kroppen.

Vi har medarbejdere, hvor man bare kan kon-
statere, at deres produktivitet er steget gan-
ske betragteligt ved, at de er blevet tvunget ud
i den her situation.

Det spiller en stor rolle i forhold til motivation
og arbejdsgleede, nar arbejdsliv og privatliv
spiller sammen.

Vi har nedsat sygefraveer. Vi har haft feerre
kreenkende heendelser i dette kvartal, ligesom
vi har haft feerre fysiske arbejdsskader. Men
den faglige sparring med eksterne og med
sine kolleger pa det modsatte hold begynder
nu at blive savnet og efterspurgt.

Jo der har veeret rigtig meget | forhold til
kommunikation, og folk har veeret nervgse og
oppe i det rade felt. Men det er ikke i orden, at
man far svinere fra folk i organisationen.

Det er ikke fedt at veaere leder pd Teams mere.
Jeg har sveert ved at lede medarbejderne
personligt; at maerke dem. Er de ved at ga ud
af deres gode skind? Jeg har manglet netveer-
ket. Der er behov for uforpligtende samtaler.

Det der med de personlige forskelligheder trae-
der enormt tydeligt frem | sadan en situation
her, hvor nogen af dem, der sidder hjemme,
naermest bliver ulykkelige og andre har det jo
bedre end nogensinde og som fisk i vandet ved
at fa fred til at fa noqet fra handen.

Vi har snakket meget om sygefraveeret, som
er faldet markant. Er det fleksibiliteten, fordi
folk ikke kommer pa arbejde, nar de er
smasyaqe eller..?

Jeg synes, en negativ konsekvens ved det her
er, at min leders tid alene bestar | at holde
teams-mader. Det er helt sindssygt sa mange
mgder, vores ledere sidder I.

| fremtiden kan vi spgrge: Skal vi veere sa
meget fysisk til stede? Kan vi skabe nogle
bedre arbejdsforhold og noget mere ro til at
lgse opgaverne ved at sidde derhjemme lidt
pa skift? Det ville mange fa noget ud af.

Det er interessant at se, at antallet af stress-
ramte er voldsomt faldende. Der bliver prak-
tisk talt ikke fadt for tidligt fadte barn. Hele
samfundets stressniveau er kommet ned.
Hvordan sikrer vi, at vi om x maneder ikke er
tilbage pa samme niveau, som fgr krisen?

Medarbejderne har veeret utroligt fleksible. Vi
har fuldsteendig kunnet undveere vikarer, fordi
folk har byttet vagterne og daekket hinanden
ind. De har ikke veeret syge. Vi skal maske
kigge lidt pa renggringsniveauet.

Vi er mange, som kender hinanden rigtig godt.
Det ga@r det nemmere, nar vi nu pludselig star i
noget nyt, for sa gar man til hinanden pa en
anden made. Der er ikke noget, der bliver holdt
inde — bade det, der er let og sveert. Det er jo
positivt. S en god relation er quld veerd.

Jeg har i hgj grad leert, at jeq trives rigtig godt
med at arbejde hjemmefra i en vis udstraek-
ning. Men jeqg maerker 0gsa, at jeq er afhaengiqg
af at arbejde og sparre med andre, og ikke
bare over Teams.

Hygiejne rocks! Alle os sundhedsidioter har en
pointe. Der er hele det her sygdomselement,
sa vi ikke bliver smittet med alt muligt. Vi kan

haste gevinsten. ’ ,



Teknologi
Nedlukningen af samfundet og hjemsendelsen af alle medarbejdere, har stillet nye krav til at anvende digitale
l@sninger. Derfor har vi samlet op pd, hvad vi kan leere af vores ggede brug af teknologi under krisen til at Igse
kerneopgaven.

Det har veeret afggrende for effektiviteten, at teknikken har kgrt smertefrit, og at vores systemer i store traek
har fungeret pa hjemmearbejdspladserne. Dette iseer efter, at flere dele af organisationen fik stillet headsets
0g beerbare computere til rddighed. Desuden har den ggede brug af digitale redskaber haevet niveauet for
bade borgere og medarbejdere, efter vi er blevet tvunget til at bruge dem.

Muligheder Udfordringer

Stor ros til IT-platformen og supporten, som har e Bekymring i forhold til, om der fglger et politisk
sikret, at teknikken kgrer, og at de systemer, vi spareforslag med digitaliseringen.

har, fungerer p& hjemmearbejdspladserne. e Bekymring om GDPR-reglerne, nar andre (f.eks.
Alle er blevet tvunget til at bruge de digitale red- familien) kan lytte med pa Teams, eller nar vi ta-
skaber, og det har haevet niveauet for alle pa me- ger papirer med hjem.

get kort tid. e Dele af organisationen har ikke haft telefoner,
Feerre print og mindre transport mellem mgder headsets eller baerbare computere til hjemmear-
og til og fra arbejde giver en reduktion i udlednin- bejde, og nogle har brugt private telefoner med
gen af CO”. skjult nummer. Det har skabt udfordringer i for-

hold til kontakt til borgerne.

e SBSYS er udfordret pa hjemmearbejdspladsen.

e Skriftlig kommunikation f.eks. via mail kan blive
tolket forskelligt og resultere i misforstaelser.

Organisationens ideer til Igsninger

Vi skal have det rette udstyr til alle (bl.a. webcam, headset og baerbar pc), sé vi kan na ud til borgerne.

Vi skal sikre, at ledelsen tager hand om, at medarbejderne stiller deres telefon videre til andre, nar de ikke
er tilgaengelige. Desuden er forventningsafstemning med callcentret vigtig, for de er gatekeepere og skal
have information.

Vi skal tjekke, at alle kommunens systemer fungerer pa hjemmearbejdspladserne.

Vi skal gve os i skriftlig kommunikation og give os tid til at gennemlaese vores mails, inden de bliver sendt
af sted, s vii hgjere grad kan undgd misforstaelser.

Vi skal have klare retningslinjer om GDPR og hjemmearbejde.

Vi skal se teknologi som en del af ledelse, udvikling og kompetencer i fremtiden, fordi fremtidens velfeerd
bygger pé teknologi.

Vi skal prioritere digital uddannelse bedre i Sorg Kommune. For man prioriterer det ikke rigtig i hverdagen.
Vi kan understgtte, at medarbejdere, som skal scanne, kan tage et billede pa deres telefon eller kan fa sma
mobile scannere.

IT-udstyr til alle medarbejdere, ogsa eksterne. Det vil ggre det nemmere at arbejde videre med de gode
erfaringer fra Covid-19.
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‘ ‘ Vi har truffet gode beslutninger og haft et godt fundament. Vi har sendt 1700 folk pa hjemmearbejde.
Der er ingen, som ikke har kunnet arbejde.

Underskrift i PDF er super smart. Det tager tid at ga rundt og indhente underskrifter. Nu kan hun sende en mail, og sa
underskriver de digitalt.

Hos os har der generelt veeret en stor modstand pa at bruge teknologien, fordi der er en politiker, der har naevnt det
som en del af et besparelsesforsiag.

Det har veeret afggrende, at vi har en IT-platform, som er blevet passet pa igennem arene. Vi ma ikke underkende, at
det er dybt ngdvendigt, at det fungerer, hvis det hele skal spille.

Jeg blev jo sendt hjem kun med en iPad, men min leder var rigtig god til at sige: "Ro pa”. Efter en uge fik jeg en lane-
PC, og det reddede bare hele min verden.

Jeg har teenkt over GDPR i denne periode, for min mand kan jo hare alt, hvad jeg holder mgde om — ogsé med bor-
gerne. Og mine papirer kan ikke lases inde. Det har slet ikke veeret drgftet, hvordan det skal veere, og hvordan er det
godt nok.

Jeg kunne ikke ringe fra min pc, sa det har veeret fra min egen telefon med hemmeligt nummer, sa borgerne ikke
kunne ringe tilbage til mig privat. Det har betydet, at mange ikke har gidet tage telefonen. Det var godt nok op ad
bakke i lang tid, hvor den eneste besked, man havde til borgerne var: Send en mail. Men nu har alle faet et headset,
og det virker bare.

Jeg oplever, at Teams har rykket ved medarbejderne. Der er nogen medarbejdere oppe i drene, som har haft det lidt
sveert med digitalisering, de printer f.eks. alt ud. Nu har de opdaget, hvor meget de faktisk printer. Og at de faktisk
kan bruge de tekniske lgsninger, fordi de har veeret tvunget til det.

Der er kommet en abenhed overfor ny teknologi, men vi skal passe pa ikke at veere for digitaliserings-begejstrede.
Nar vi skal udvikle vores kernevelfaerdsomrade, skal det give mening. Det skal ikke sta i stedet for omsorgsfunktio-
nen, men hjeelpe til at fokusere de rigtige steder. Og sd ma vi ikke glemme, at der ogsa skal saettes penge af til arme
og ben, for at vi kan forankre og prioritere implementering.

Tilgaengeligheden har ikke veeret ens, for alle har jo ikke haft headset og beerbar, og sa har man ikke kunnet komme i
kontakt med hinanden og veere tilgaengelig for vores borgere. ’ ,




Virtuelle mgder pa Teams
| Corona-krisen har vi haft stor fokus pa virtuelle mgder. Vi ser store muligheder med onlinemgder, som kan
spare tid og CO? pa grund af mindre transport mellem mader og til og fra arbejde. Vi skal dog vaere opmaerk-

somme pa, hvordan vi sikrer, mgdeformen far den mest gnskveerdige effekt.

Muligheder

Virtuelle mgder pd Teams er kortere og mere
effektive, og de giver mere tid til kerneopgaven.
De gger muligheden for sparring og hurtigt tjek-
ind pa tveers af lokationer.

Virtuelle mgder fungerer godt, nar der er en rela-
tion i forvejen.

De er gode til envejskommunikation eller mader
med fa deltagere.

Virtuelle m@der resulterer i, at vi ikke skal bruge
tid pa transport og booking af mgdelokaler.

De giver mulighed for at holde mgder, som ellers
ville vaere blevet aflyst, hvis én ikke kan komme.

Udfordringer

Virtuelle mgder er ikke optimale ved sveere sam-
taler, da vi taber fornemmelsen for hinanden, nar
vi ikke har gjenkontakt og kan tolke kropssprog.
De giver nogle ledere mindre fgling med deres
medarbejdere, som let kan saette en facade op.
De kreever (ogsa) god mgdeledelse, bl.a. at pree-
sentere, hvem der er med pa mgdet.

Virtuelle mgder er ikke fordrende for innovation
og workshops, der kreever interaktion og grup-
pearbejde.

De kraever seerlig indretning af storrumskontorer
og megdelokaler, s& nogle kan veere fysisk til ste-

de og andre digitalt.

e De medfgrer at folk booker endnu flere m@gder
efter hinanden, uden at afseette tid til pauser og
transport imellem mgderne

e De er fysisk harde, fordi vi sidder stille mange
timer foran en skaerm.

Organisationens ideer til Igsninger

e Vi skal skabe en ny mgdekultur med feelles retningslinjer for, hvornar vi holder mgder via Teams bade
internt og med borgerne. Herunder hvad god etik og moral p4 Teams er, s& det fungerer hele vejen rundt.
Vi skal holde mere effektive mader fremadrettet f.eks. ved at have en klar dagsorden, mgdes med kortere

intervaller i stedet for at holde 4 timers-mgader.

Default indstilling i Outlook med 25 og 50 minutters mader (kan aendres manuelt i det enkelte mgde).

Vi bgr se pa, hvordan vores mgdelokaler er indrettet til fremtidens mgder, nar nogle er fysisk til stede og
andre online. Det vil veere smart, hvis vi havde kamera i alle mgdelokaler. Og kan vi f.eks. have mgdeloka-

ler til borgerne, hvis sagsbehandler sidder hjemme?
Vi skal udbrede hvilke muligheder, vi har med Teams. En ting er at vide, hvordan vi indkalder til mgder og
trykker pa den rigtige knap. Andet er at kende og kunne bruge de funktioner, der ggr hverdagen nemmere.

‘ ‘ Hvis jeg far havde sagt: ‘Nu skal vi begynde at veere
mere virtuelle’, sa tror jeg, de havde taenkt, at jeg

Virtuelle mader er utroligt fleksible og bliver holdt
med hurtigere aftreek. Far skulle vi finde en plads i
var en meerkelig en. Men de er alle sprunget pa, og hinandens kalendere, og sa finde et mgdelokale for
de har alle sammen kunnet. at mgdes fysisk. Nu er den tveerfaglige koordine-

o . ring faktisk blevet nemmere og hurtigere.
Teams fungerer rigtig fint, nar vi lige skal have . 0 Y
klappet noget af og hurtigt videre. Men ved mere Vi har veeret disciplinerede, der er en god struktur
sveere samtaler og tungere emner, mister man i forhold til dagsordenspunkter, og vi slutter til

stemningen, og den der kiggen hinanden i ginene. tiden. Men vi ma ikke glemme pauser.
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Service til borgerne

I erfaringsopsamlingen spurgte vi ikke direkte ind til service til borgerne, men undervejs i interviewene har der
veeret flere refleksioner over, hvad Corona-krisen har betydet for servicen til borgerne.

Hovedbudskabet er, at Corona-krisen har vist, at vi faktisk kan levere bedre service til borgerne, og at det har
I@ftet os at skulle taenke ud af boksen. Der er pa tvaers i organisationen basis for at undersgge naermere, hvor-
dan vi kan forbedre vores service ogsé efter Corona-krisen.

Som de eneste har vi interviewet formaend i omrade- og skolebestyrelser og nogle af deres input er ogsé ind-
arbejdet her. Sorg Kommunes borgerradgiver, Susanne Weerling, laver en egentlig indsamling af borgernes

oplevelser.

Muligheder

Udelivet i dagtilbud og skole har vaeret godt for
bade bgrn og voksne.

Corona-normeringen i dagtilbud har skabt en
bedre dagligdag for bade bgrn og voksne.

Opdelt undervisning og mindre laererteams har
skabt teettere kontakt mellem leerer og elever, hg-
jere trivsel hos leerere og faerre konflikter hos
bgrnene.

Personale (f.eks. fysioterapeuten), der kommer til
hjerneskadede borgere i stedet for omvendt,
skaber ro og gger tveerfagligheden.

Borgere som har veeret sveere at f& mgder med,
har taget godt imod mgder bl.a. med rad og vej-
ledning pa de digitale platforme og via telefonen.
Forsgg med walk-and-talk med borgerne har
veeret seerdeles positive.

@get viden om og erfaring med digital formidling
til borgerne giver udviklingsmuligheder pa dette
omréade.

Organisationens ideer til Igsninger

Udfordringer

Socialt udfordrede og séarbare bgrn og unge er
blevet yderligere udsatte i denne periode og har
det sveert med at veere pa virtuelt.

Vi kan ikke na borgere, som ikke er fgdt ind i det
teknologiske univers, og borgere med darlige og
billige internetforbindelser gennem digitale plat-
forme.

De sveere samtaler kan ikke gennemfgres online
Bgrnene er ikke blevet involveret i skolen som de
plejer.

Tilgeengeligheden har ikke veeret ens i alle centre,
det har seerligt veeret en udfordring for call-
centret at omstille borgerne.

Bade medarbejdere og foraeldre har brug for en
feelles digital platform i daginstitutionerne, hvor-
fra der nemt kan kommunikeres til alle, sa det ik-
ke skal forega via telefonopkald, sms'er, beskeder
pa hjemmesiden og i E-boks.

Der er bekymring i forhold til den fremtidige
handtering af den g@gede renggring i kommunens
institutioner.

Skolerne kan i hgjere grad leegge veegt pa en praksisfaglig tilgang, hvor eleverne arbejder med emner i

projekter hjemmefra.

Vikan organisere, at elever arbejder hjemme, for at optimere laerernes vilkar og mindske brug af vikarer.

Fast voksenteam med f.eks. 3 voksne, omkring de mindre klasser, der konstant varetager undervisnin-
gen, og sa ga pa kompromis, i forhold til om det er en uddannet musikleerer, kristendomslaerer osv.

Digital strategi for Jobcentrets virksomhedsrettede del med fokus pa effektivitet og minimering af kgrsel.
Bruge Teams til at skabe bedre service, f.eks. fleksible mgdetidspunkter og mulighed for virtuelle vejled-

ningssamtaler til dem, der kan og vil.
Reduceret dbningstid i borgerservice.

14



At bgrnene er sa meget ude, det synes jeg
simpelthen er fantastisk. (foreelder)

Det, vi tager med er, at vi bruger uderummet
meget bedre end de sidste 30-40 &r, at vi er
bedre til at omstille os og samarbejde.

Jeg gruer for, nar de Corona-ansatte, der bl.a.
vasker legetgj, stopper, for sa lander opgaver-
ne hos os.

Vi har fgr maske set mange begraensninger,
hvor vi nu som fagfolk har faet dbnet gjnene
for mange flere muligheder.

Vi har haft feerre skift og teettere kontakt, men
fagfagligheden mangler. Jeg er spaendt pa at
se, hvad det gar med resultaterne | det kom-
mende &r.

Sagsbehandling er hurtigere og smidigere ved
digitale mgder, iseer de tveergaende mgder
hvor 15 mennesker skal lave kalenderbingo.

Vi har ma@dt mange flere familier end normalt,
0g jeg kan neesten ikke fa armene ned.

Vi undgaér konflikter, nar det er de faste voksne
i klassen, der har gardvagten.

Ens retningslinjer ville have veeret godt. For-
aeldre taler sammen pa tveers af situationer og
sa kiksede det pludselig pa Facebook i forhold
til noget solcreme eller noget. Det skabte
forvirring om, hvad der var mest rigtigt.

Vi ma erkende, at det virtuelle far skabt endnu
flere skel mellem de svage og staerke familier.

Walk-and-talk med de unge, pa deres hjem-
mebane og kontekst, gav noget helt andet.
Jeg har faet 4 unge i gang med en uddannel-
se, hvor jeg ellers havde teenkt, at de ville
haenge i systemet hele deres liv. Maske er det
0gsa min tilgang, der har eendret sig.

Jeg tror ogsé, der er nogle borgere, der er
blevet tabt i det her, fordi vi ikke har fanget
dem digitalt.

15

Eleverne oplever, at der er forskel pa den kvali-
tet, de er blevet mgdt med pa de forskellige
skoler. Det handler ikke om teknik, men om
fundamental psedagogik.

Det har veeret givende og en gjenabner, at vi
kan gare det anderledes. Det har veeret fint, at
de &ldre borgere har kunnet komme ind og
kigge pa skaermen, og sa har deres pargrende
veeret pa telefonen ved siden af.

De sma hold har gjort en forskel. Det med at
have 12 elever fremfor 22 har betydet, at vi
har ndet at snakke med alle elever pa en dag.

Min datter er neesten vokset med den her
metode, og hun har leert meget og klaret det
suvereent godt. Hun er en lidt introvert pige.

Vi har arbejdet i sma teams, og traeningen er

foregaet i lejligheden, og de skulle ikke flyttes.
Den ro det har skabt for vores hjerneskadede
borgere med feaerre input udefra.

Kan det virkelig veere rigtigt, at vi leverede
sadan en jammerlig service til vores borgere
tidligere? Skulle der virkelig en pandemi til, far
sagsbehandlingen blev til gavn for borgerne,
og Ikke bare det, der er nemt for os selv?

Vi har 100 % styret, hvad eleverne skulle: Hvor
de ma lege, spise, ikke ragre andres ting osv.
Og det skal vi jo ogsa veek fra. Vi skal stadig
leere dem, at vi lytter til deres stemme og den
made de kunne taenke sig tingene Igst pa.

Vi har veeret udfordret af, at vi ikke har haft
Aula. Al information er kommet ind pa hjem-
mesiden, sa vi har ikke faet de der informatio-
ner Igbende og samlet et sted. Det, tror jeg,
havde afbgdet mange foreeldres frustrationer.

I mangel pa bedre har det veeret ok at bruge
Teams til borgerne. Til nogen borgere vil vi
fortsat bruge det, men det har taget mere tid,
og i nogle sammenhaenge har det ikke veeret
fagligt tilstraekkeligt. Men det vil kunne veere

9

et supplement til borgerne.
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Virtuel undervisning
Udover at holde virtuelle mgder med kollegaer og samarbejdspartnere, har folke- og musikskolerne ogséa haft
digital undervisning. Det har givet gnskveaerdige effekter, som vi ikke havde forudset, og som flere tilkendegiver,

de vil arbejde videre med.

Muligheder

Digital undervisning har faet nogle elever til at
blomstre, ligesom nogle fag har vist sig at vaere
seerligt egnede f.eks. til sprogundervisning.
Foreeldrene har understgttet eleverne mere end
tidligere og er mere opmaerksomme pa, hvor de-
res barn er fagligt.

Organisationens ideer til Igsninger
Elever, som har brug for ro, kan evt. sidde hjemme og sa klikke sig ind i klassevaerelset, nar de har brug
for hjeelp. Nar nogen skal have hjeelp, giver det normalt uro i klassen.

Udfordringer

Socialt udfordrede og sarbare bgrn og unge har
det sveert med at veere pa virtuelt.

Der er stor forskel pa elevernes niveau i digital
undervisning og fagligheden er udfordret.

Der er forskel pa, hvilke klasser, der har brugt
virtuel undervisning. Der er derfor en raekke leerer,
som har brug for at laere af andres erfaringer.

Eleverne har haft gavn af kortere skoledage, s méaske kan noget undervisning ske via video frem for ved

fysisk fremmagde.
Virtuelle foreeldremader (skole, vejledning, SSP)

Mulighed for virtuelle skole-hjem-samtaler for de familier, der kan og vil.
Leererne skal mgdes pa tveers af skoler og erfaringsudveksle om virtuel undervisning.

Der er elever, som har rykket sig i en grad, som Vi
ikke har set tidligere, fordi de har faet en anden ro
og ikke bliver forstyrret af omgivelserne. Maske er
det ogsa pga. fleksibilitet? De kan sove leenge, og
der er elever, som ikke altid kom i skole, men som
pludselig er pa, fordi det er virtuelt.

Den digitale undervisning har fungeret rigtig godt.
De har ogsa pravet noget af undervejs, og det har
de gjort sig gode erfaringer med. Og der teenker jeg,
at de tager viden med og bruger det bedste.

Mine medarbejdere har gjort sig erfaringer, som de
gerne vil bruge efterfglgende. F.eks. har min Cello-
leerer og eleverne ikke kunnet gve sammen. Sa
havde hun indspillet alle stemmer til dem, sa de
kunne sidde derhjemme og spille sammen med
hende. Det fungerede rigtig godt Og de eksempler
er der flere af.
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Foreeldrene har understgttet eleverne pa en anden
made, end de tidligere har gjort. De er mere op-
meaerksomme pa,; ‘Hvor er mit barn egentlig henne
fagligt?” Og de har faet gjnene op for leerernes ar-
bejde, og hvor dygtige, de er. Jo teettere skole-
hjem-samarbejde, jo bedre.

Det har kvalificeret vores brug af teknologi. Virtuel
undervisning er ogsa interessant | forhold til
sprogundervisning. Leereren har sagt: Jeg vidste
ikke, han kunne tale sa godt.

Vores leerere er blevet delt | to, hvor leerene i 0-5.
klasse slet ikke har brugt teknologi, men har veeret
udenfor og leert meget af det. Leerene i 6.-9. klasse
har forfinet og udviklet den digitale undervisning.
Vi har kigget pa, hvordan vi kan leere af hinanden.
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Udvikling og forandringsvillighed

Udvikling og forandringsvillighed har fyldt meget i interviewene. De fleste er positive over de hurtige beslut-
ningsprocesser og den effektive implementering af Igsninger, der har vaeret under krisen. Denne forandrings-
villighed grunder i organisationens vilje til at samarbejde og omstille sig, hvilket er lettere, nar alle arbejder
mod et feelles mal, og nér vi ter kaste os ud i nye ting og eksperimentere uden s& mange indledende overvejel-
ser.

Muligheder

Personalet og organisationen i Sorg har bevist, at
vi kan noget sammen, og vi har magtet at omstil-
le os hurtigt.

Corona-krisen har vist, at nar vi alle har et feelles
formal, s& kan vi meget mere. Medarbejderne er
engagerede og kan godt selv. De har en vilje til at
samarbejde og til at omstille sig.

Nar formalet er gode lgsninger for borgerne, har
det en god effekt pa gkonomien, fremfor nar ma-
let er en gkonomisk sparedagsorden.

'Proof of concept’ er blevet testet og har givet
virkelig gode erfaringer. Det skal vi arbejde mere
med.

Vi skal prgve det af, turde ggre det og skabe rum
til legepladser. Under Corona har ting kunnet la-
de sig ggre, som vi ikke tidligere er lykkedes med.
Mette Frederiksens italeseaettelse og accept af at
der vil ske fejl, har vaeret fremmende for udviklin-
gen.

Vi skal abne op for overvejelser om opgaver, Vi
ikke har Igst i denne periode: Kan vi undveere
dem? Og har vi lgst nye opgaver, som har gjort
en forskel for borgerne?

Organisationens ideer til Igsninger

Udfordringer

Nar vi seetter forskellige processer i gang, taler vi
(normalt) meget ind i en gkonomidagsorden frem
for medarbejdernes motivation og gnsker i for-
hold til at give borgerne en god service.
Topstyring og bureaukrati tager motivationen fra
nogle ansatte og forleenger beslutningsproces-
serne ungdigt.

Stabil drift og krisestyring er de vigtigste strate-
giske fokusomrader og skal veere pa plads, fgr vi
kan seette udviklingsarbejde i gang.

Vi skal arbejde med 'Proof of concept’, hvor vi afprgver vores idéer, inden vi tager en beslutning om, hvil-

ket koncept, vi skal arbejde videre med.

Ledelsen skal saette klare og tydelige rammer og give medarbejderne stor frihed til selv at lgse opgaverne

lokalt.

Vi skal have en anden dialog i fagcentrene for at skabe muligheder. Dette f.eks. ved at skabe en kultur,

hvor vi har mod til og er villige til at eksperimentere. For, hvordan ved vi, om det virker, hvis vi ikke prgver

det?

Vi skal holde fast i det skarpe opgavefokus, som var en gave.
Udvikling skal tage 25 % af vores tid, og der skal ogsa veere midler til teknologi
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‘ ‘ Folk er enormt Igsningsfokuserede, og vi er simpelthen lykkedes med noget, som normalt ville tage
lang tid at finde ud af. Det har simpelthen bare naermest wupti kunnet lade sig gare.

Vi har snakket med andre kommuner, og det er gaet specielt godt hos os. Vi har pa flere fronter veeret specielt gode
til det her. Vi har en sund kultur i min verden. Det er noget, som er bygget op igennem mange ar, og ikke noget man
bare bygger op i andre kommuner over en nat.

Det er et meget hgjt tempo, man skal beslutte i. Alle kiggede fokuseret pa den opgave, der skulle lgses. Det var en fed
oplevelse at veere en del af. Det momentum skal vi ikke slippe — for nu har vi jo vist, at vi kan!

Det har veeret et spagrgsmal om at fa driften til at kgre, sa der er ikke blevet sat helt nye projekter i gang. Men jeg
synes, det er tankevaekkende i forhold til projekter, om vi er gode nok til at prioritere, hvor meget vi saetter i gang.

Det har veeret fantastisk, hvordan vi up front var i stand til at lave en udvikling, som normailt ville tage flere ar. Det var
ikke bare en justering, men en forandring. Det er godt at vide, at vi kan det, nar det er nadvendigt.

Ledelsen har fglt ansvar for hinandens fagomrader, og sammenholdet og falelsen af, at vi er feelles om noget stgrre,
har gjort en verden til forskel. Ogsa at jeg har en handlekraftig ledelse og har fglt mig guidet — ikke styret. Det motive-
rer til at ggre noget maske ud over evne. Jeg kunne ikke have veeret et bedre sted under corona-krisen end Sorg.

Sorg Kommune har altid set pa, hvad mulighederne er, og hvordan vi udnytter dem bedst muligt. Det er ogsa derfor,
vi har klaret os godt igennem det her.

Det er spaendende at se pa, hvordan vi seetter vores forskellige processer i gang. Far vi talt for meget ind
i en gkonomi-dagsorden, hvor vi maske hellere skal tage fat i noget andet?

Det er vigtigt, at vi hele tiden taler ind i det nye og leerer af det. Vores mindset skal ikke vaere som fgr Corona. Vi skal
have et mindset, hvor vi aldrig kommer tilbage til det, som var far.

Jeg var ikke overrasket over, hvor hurtigt medarbejderne kunne omstille sig, men det tror jeg, de selv var. Jeg bliver
optaget af at fa plantet en selvforstaelse ned i organisationen, at medarbejderne sagtens kan, selvom de har travit.

Personalet har klaret det med krum hals. De har sagt: ‘Nu tager vi tingene herfra nu. Det kan godt veere, det er ander-
ledes i morgen. Men nu er vi her’. Den der omstillingsparathed og accept af det uventede, har hele tiden veeret der.

Den struktur, der har veeret, har sikret, at vi er kommet hele vejen rundt, og at der ikke er noget, der har faet lov til
bare at skride. Men der har alligevel veeret den der tillid til os medarbejdere.

Vi er begejstrede over hurtigt at kunne ggre noget selv. Men der er en risiko i at lzegge den byrde over pa medarbej-
derne, uden at medarbejderne reelt har mandat til at tage vigtige beslutninger. Vi skal passe pa hinanden og sikre, at
dem vi spiller op imod, altid har stjerner pa skuldrene. Det behgver ikke tage sa lang tid.

Vi har leert, at det faktisk er sundt at blive forstyrret en gang i mellem, selvom det kan veere sveert i situationen. Vi har
i hgj grad vist, at vi er kompetente og robuste i forhold til at kunne handtere sé stor en omstilling, som kommer som
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Ledelse

Under emnet Ledelse, har vi samlet op pa, hvordan og hvornéar lederne oplever, at de er lykkedes godt eller
mindre godt, og hvad de syntes har veeret det vigtigste i en krisetid. Lige sadan har vi spurgt medarbejderne,
hvad de syntes har veaeret vigtigst for dem ledelsesmaessigt.

Hovedbudskabet er, at der har vaeret megen laering under krisen, som vi kan tage med videre til hverdagen
uden krisehandtering. Den tydelige rammesaetning og tilliden til medarbejderne fremhaeves, samt evnen til at
lede i feellesskab. Samtidig er der naturligvis individuelle forskelle, bade i ledelsen og gnskerne til ledelsen.

Dette er derfor seerligt et oplaeg til en feelles drgftelse i jeres afdeling.

Muligheder

Generelt stor tilfredshed hos medarbejderne,
lederne har veeret tydelige og haft stort fokus pa
trivsel.

Vi har ledet i feellesskab og virkelig haft respekt
for hinandens omrader. Vi har stdet sammen og
Ipftet sammen — stor stolthed i organisationen.
Topledelsen fokuserede pa den opgave, der skul-
le lpses og tog beslutninger i et meget hgjt tem-
po - det momentum skal vi ikke slippe.

Tydelig rammeseaetning og store tillidsbaserede
frihedsgrader far medarbejdernes faglighed, pio-
nerand og lyst til at skabe til at blomstre.

Ledelse gennem selvledelse, hvor medarbejderne
har hgj indflydelse pa egne opgaver, er blevet be-
kreeftet.

1-1 samtaler har gget kontakten til medarbejder-
ne i forhold til fgr Corona-krisen.

Organisationens ideer til Igsninger

Udfordringer

Det har ogsa veeret en usikker, hard periode for
lederne med arbejde 24/7, refleksioner, bekym-
ringer, sgvnlgse neetter og behov for sparring
med lederkolleger og chef.

Mellemlederne har befundet sig i et krydspres
mellem topledelsen og medarbejderne i krisetid.
Tilbagemeldingerne  omkring  kommunikation
befinder sig pa en bred skala af tilfredshed, sa
her er basis for at leere af hinanden.

Lederne har i langt hgjere grad udgvet personale-
ledelse end faglig ledelse. Graenserne mellem pri-
vatliv og arbejdsliv bliver mere flydende. Der er
behov for at returnere til en mere ligelig fordeling.
Morgenrunden til medarbejderne skulle erstattes
af planlagte mgder i kalenderen — det var sveert.
Fornemmelsen for medarbejderne kan godt for-
svinde bag en skaerm.

Lederne skal tage initiativ til 1-1 samtaler. Med-
arbejderne ser hvor travit lederne har, og vil der-
for ikke belaste yderligere.

Udvide kompetencer inden for distanceledelse, i regi af Lederforum og ikke som individuelt kursus.
Vi skal som arbejdsgivere etablere en dialog med medarbejderne, hvor vi spgrger: Hvordan gnsker du, at

din tilveerelse skal veere fremadrettet?

Kortere mader -> starre/hurtigere beslutningskraft.

Skabe en sammensaetning og vekslen mellem fysiske og virtuelle mgder. Tveergdende kultur med lokal

tilpasning.
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66

Hatten af for de nyhedsbreve, der er kommet
med jeevne mellemrum fra Sgren Kjeer. Det
virker godt. Det ma han meget gerne blive
ved med at ggre — ogsa nar Corona ikke laen-
gere er der.

Mette F sagde i starten, at vi ville komme til
at lave fejl, og det har jeg ogsa gjort, men op-
levelsen af at sta sammen, og at vi kan Igfte
sammen, det gnsker jeg at tage med mig. Der
er noget, jeg kan, og noget vi kan sammen.

Der er ikke nogen tvivl om, at der har veeret
forskel pa det enkelte centers opgave og rolle
og dermed ogsa den opmaerksomhed, der er
blevet tildelt. Sa om vi har faet doseret eller
balanceret korrekt, det er da et vigtigt
spargsmal, som jeg tror, ogsa betyder noget
fremadrettet.

Det at lade fagligheden blomstre rundt om-
kring og finde pa og skabe lgsninger, har vee-
ret helt eminent. Vi har oplevet en fantastisk
pionerand hele vejen rundt, som er blomstret
med den frihed, vi har givet. Vi er ngdt til at
vaere omhyggelige med, hvor meget frihed vi
treekker tilbage.

Hvis jeg skulle diktere noget, sa skulle det vee-
re at lederne skal prioritere 1-til1-samtaler, og
det er dem, der skal tage initiativet. Det er ikke
medarbejderen, der skal booke tid i lederens
kalender, det er den anden vej rundt. Det er ik-
ke nogen undskyldning, at der ikke er plads i
kalenderen, for s prioriterer vi forkert.

Det var lige ved at veere for meget. Det var
radglgdende, og jeg var pa 24/7, ogsa i week-
enderne. Men det giver mig en stolthed, hvor-
dan vi har klaret det i Sorg Kommune, sa det
har veeret det hele veerd.

Man har brug for utrolig stor tillid til hinanden,
nar vi ikke mgdes. Det private bliver en stor
del af arbejdslivet — greenserne mellem privat
og arbejdsliv bliver udflydende.

Jeg har veeret super glad for, at min leder har
givet sig tid til stadig at have kontorbesgg ved
mig — bare via Teams. Sadan sa hun ligesom
fornemmer, hvordan har jeg det.

Mange neetter, hvor jeg har ligget og bidt i ho-
vedpuden og taenkt, om man nu 0gsa gjorde det
godt nok.

Jeg er blevet bekreeftet |, at min ledelsesstil
med hgj indflydelse pa egne opgaver er vigtig i
en moderne tid. Selvledelse, tror jeg er fremti-
den. Jeg skal ikke veere den fagligt dygtigste
som leder, men jeg skal vide noget om den
faglighed, der er i mit team.

Selvom det var smadderhardt, har det ogsa
veeret en spaendende proces. Vi har sa sandelig
faet en faglig refleksion i de sma gra celler.

Der er én virkelighed i, hvad der foregar i chef-
gruppen og en anden i den hverdag, vi handte-
rer. Der kommer et stort gab op til ledelsen.

Tag gruppelederne med i loopet i krisebered-
skabet. Vi kan ikke tage initiativer og beslutnin-
ger uden at have veeret med. Vi kunne have
bidraget med noget.

Jeg har stort set ikke talt med min leder. Vi er
sa selvkgrende, og jeg ved, at de er spaendt
hardt op. Men jeg kunne godt have brugt mere
opmeerksomhed fra ledelsen.

Jeg er faldet i en feelde: Der, hvor det gar godt,
ringer jeg ikke. Jeg burde sikre ogsa at have
dialog med dem.

Jeg fik ogsa rigtig fin information fra min leder.
Det, som var vigtigt for mig var, at det var en
meget klar og tydelig besked, som skabte ro.

Vigtigt, at der bliver kommunikeret helt ud til os
pa gulvet. Vores ledere er jo N4-ledere, og det er
Ikke altid at kommunikationen kommer ned til
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Lokaldemokrati

Corona-krisen har kreevet en anderledes politisk handtering end normalt. | interviewene har vi vaeret nysgerrige

pa politikernes oplevelse af politik i en krisetid, og hvad vi kan leere af krisen.

Hovedbudskabet fra politikerne er, at det politisk har veeret en periode med stilstand, men ogséa en periode,

hvor der er udvist tillid til administrationen, som har grebet tilliden til stor ros fra politikerne.

Muligheder

Stor ros til administrationen i forhold til samar-
bejde, svartider, sagsfremstillinger. God service
til politikerne, maske ogsa for god?

Den politiske tillid til opgavelgsningen har veeret
veerdsat i organisationen.

Optagelsen af byradsmgdet blev set af mange
flere borgere, end der normalt megder op til by-
rddsmegderne.

Teams-mgder kan veere gode til f.eks. gruppe-
mgder eller udvalgsmader med en kort beslut-
ningsdagsorden.

Nogle politikere oplever, at der er kommet mere
rammestyring og mindre detailstyring, ligesom
sagsfremstillingerne er blevet mere konkrete.
Politikerne har faet fredagsmails med viden om,
hvad der skete i organisationen, gode i starten,
nu overflgdige.

Organisationens ideer til Igsninger

Udfordringer

Politikerne oplever, at der er kommet stgrre poli-
tisk afstand og et politisk vakuum.

Byradsmgde pa Teams fungerer ikke til den
politiske debat.

Oplevelse af, at nar Byrddsmgdet blev optaget,
skulle alle pludselig have ordet, fordi udtalelser-
ne kom med péa optagelsen.

Den nationale styring har givet virkelig darlige
betingelser for kommunerne. Informationerne
far sveere vilkar, nar der kommer for mange af
dem.

Ikke alle politikere er sikre pa, om de ved, hvad
der er trukket ind i organisationen, som normalt
ville have veeret diskuteret politisk.

Lade sagsbehandleren deltage pa formgde ved mere komplekse sager, hvor politikerne har mulighed for
at stille kvalificerende spgrgsmal, fgr der skal traeffes beslutning.
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‘ ‘ Forvaltningen og medarbejderne har Igst det her virkelig godt. Ros fra top til bund og med en ildhu, der
har veeret imponerende.

Vi far hurtigt svar pa vores spargsmal. Medarbejderne er omhyggelige med at levere god service til politikerne. Men
vi skal vaere opmaerksomme pa, hvilken kultur vi far skabt, nar medarbejderne arbejder uden for almindelig arbejdstid
for at servicere 0s. De skal have lov til at traekke vejret. Det er okay, man venter 48 timer, fgr man giver et svar.

Der er blevet lavet et vildt stykke arbejde, og der har vaeret en vilje, som vi slet ikke havde turdet habe pa. Det geelder
begge veje, for jeg tror ogsa, vi politikere har haft en vilje til at lade forvaltningen ggre, som de fandt bedst.

| forhold til det politiske niveau er det helt vildt, at det har kunnet lade sig gare, at vi bare har faet delegeret kompe-
tence til at gare stort set hvad som helst. Og den tillid, der har veeret vist til administrationen i forhold til til de hand-
linger, vi har lavet pa politikernes vegne.

Jeg synes, vi har forvaltet vores politikovertagelse rigtig godt og serigst. Vi har bestemt meget af det, som politikerne
som regel bestemmer. Og det synes jeg, vi har gjort, uden vi er blevet til skrankepaver alle sammen.

Rigtigt demokrati er at mgdes fysisk.
Pa vores sidste udvalgsmade blev vi enige om, at maderne kan afholdes pa Teams, hvis vi ikke har store punkter pa

dagsordenen. For vi kommer jo fra alle fire verdenshjgrner, og sa kan medarbejderne arbejde bade far og efter mg-
det.

Vi har egentlig bare mest faet information. Der har veeret stille politisk.

Noget andet godt er, at vi har set meget pa rammerne og mindre i detaljer. Sa vi har sat rammer og ladet fagfolkene
om detaljerne, og det, synes jeg, har veeret noget sa positivt.

Sagsfremstillingerne har vaeret meget konkrete og nemme at tage stilling til. De kan normalt vaere meget abstrakte.

Det var rigtig godt med statusmails, men hvis vi kommer i en situation, hvor der bruges en ressource til at opdatere
0s, sd skal vi selv ops@ge informationen. Bare fordi det er rart og nemt for os, skal det ikke blive en ressource, der
traekkes i administrationen. Det skal ikke vaere hverdag. Vi har altid faet et svar, nar vi har bedt om det.

Som byrad er vi kommet leengere veek fra hinanden. Vi har ikke haft den uformelle dialog. Der er meget dialog i at
sidde over for hinanden uden at sige noget. Politik er debat, og der duer Teams ikke. Krisen er ikke god for politik.

Man har faet nye informationer fra styrelser og ministerier hele tiden. Det er sa darlige betingelser, man har givet det
kommunale landkort, og det synes jeg ikke, man kan veere bekendt.

Man kan bruge Teams til nogle udvalgsmgder med komplekse sagsfremstillinger, hvor man sa kan lave et formgde,
hvor man kan give politikerne mulighed for at stille kvalificerende spgrgsmal. Sa er beslutningerne nemmere at treef-
fe bagefter. Udvalgsmedlemmer kan sa inviteres ind til en briefing, s man far kvalificeret det mere inden udviklings-

beslutninger. , ,



Fremtidig krisehandtering

| tilfeelde af en fremtidig krise, har vi gennem erfaringsopsamlingen faet indblik i, hvad vi som kommune skal
holde fast i og eendre i vores krisehandtering, og dermed ogs4, hvad vi skal have med i opdateringen af vores
beredskabsplaner.

Bade ledere og medarbejdere italesaetter en stor stolthed over den made Sorg Kommune har handteret krisen
pa, isaer fordi topledelsen, kriseberedskabsmegder og isaer den tvaerfaglige Corona-gruppe har fungeret godt.
Men samtidig har ledere og medarbejdere veeret yderst pressede. Det er bl.a. blevet klart, at vi kan forbedre
rammerne om Jobbanken, at vi har behov for et fortsat vaernemiddellager og lagerstyring, og at den omfat-
tende kommunikation fra styrelser, ministerier osv. med konstante aendringer, har vaeret overvaeldende.

Hvad skal vi ggre igen i fremtidig krisehandtering?

e Beslutningskraften og topledelsen har generelt fungeret godt

e Generel tilfredshed med kommunikation fra topledelsen (direktion og chefer)

e Kriseberedskabsmgder og iseer den tveerfaglige Corona-gruppe har fungeret virkelig godt. Corona-
gruppens arbejde efterspgrges ogsa uden for krisetid.

e Bestyrelsesformaend (dagtilbud og skole) har ikke veeret involveret i nedlukning eller genabning, men fglt
sig godt informeret.

e Lederforum den 28. maj fungerede fint

Hvad skal vi veere opmaerksomme pa?

e For meget kommunikation fra styrelser, ministerier osv. med konstante aendringer

e Nogle omrader har fglt sig glemt eller overset i kommunikationen, fordi de har leveret en anden ser-
vice end sundhed, omsorg, undervisning m.v. Direktionen har veeret usynlig, men gnsket.

e Mellemlederne var ikke med i kriseberedskabet — forskel p& den virkelighed cheferne oplever og den
virkelighed mellemlederne oplever.

e Der efterspgrges mere kommunikation méalrettet borgerne, f.eks. i hjemmeplejen og plejecentre.

e Forskel pa retningslinjer har frustreret borgerne, f.eks. i Nord og Syd

e Behov for gget viden om beredskab og befgjelser til det decentrale niveau

e Viden fra kriseberedskab og Corona-gruppe ma gerne formidles hurtigere.

e Medarbejderne kan ikke finde ud af, hvad beredskab er. Vi skal se pa noget kommunikativt her.

e Beredskab vs. ikke-beredskab nar dele af kommunen abner op (hvem ma mgde fysisk op i f.eks. bgr-
nehaver, og hvem ma ikke — og hvorfor?)

e Hjemsendte med bgrn var under et enormt krydspres i fgrste periode, og der var uens udmeldinger i
organisationen

e Der var spidsbelastning pa nogle, mens andre ikke har haft mulighed for at hjeelpe — det var sveert for
alle parter.

e Der gik flere dage, fgr der kom en orange bjeelke pd hjemmesiden med info til borgerne, og den gik ik-
ke igen pa alle sider.

e Arbejdet med budget og projekter ved siden af krisehandtering har veeret overveeldende og demotive-
rende.

e Genabningen af skoler og dagtilbud skabte ungdigt travlhed og kunne godt have ventet et par dage.

e Lederforum og det samarbejde, der var etableret, er slet ikke kommet i spil i under krisen.

e Medarbejdere pa anden lokation end rddhuset savnede, at der blev set samlet p4, hvordan kontorer-
ne ma bruges og med hvilke retningslinjer.
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‘ ‘ Det gik en kende for hurtigt med at abne igen. Vi spolerede folks ferie i pasken for at fa dem til at plan-
leegge. Vi kunne godt have ventet et par dage for at fa den bedste kvalitet.

Det har veeret meget presset at have sma bgrn hjemme. Min kone og jeg har lavet en plan for hvem, der arbejder
hvornar. Det var en sindssyg hard periode. Jeg havde konstant darlig samvittighed over ikke at veere til stede, bade i
familien og pa arbejdet — det var sveert at veere pa arbejde og sveert at have fri.

Det var godt, at der hurtigt blev nedsat corona-ledermgder pa tveers i vores sektor. Vi havde ikke psykiatrien og bo-
stgtte med. De skulle have veeret taenkt med, sa vi kunne have feelles retningslinjer og have veeret pa beatet samtidig.

Vi troede, vi havde en ngje og velskrevet beredskabsplan — for den bliver jo godkendt hvert ar. Men sadan var det sa
Ikke. Der er lavet noget, uden at der er teenkt pa alle dele, f.eks. om det kan lade sig ggre i praksis. Sa er der f.eks.
ingen handvask. Men selvom den plan, vi har lavet nu, kan blive drejebog til hurtigt at seette noget i veerk, sa vil der
sikkert vaere noget alligevel, vi ikke kan forudse.

Jeg har savnet, at Lederforum havde madtes. | Lederforum har vi knoklet for at etablere samarbejde, og det er slet
ikke kommet i spil i den her tid — og det er jo ikke blot | to uger, men maneder.

Jeg har deltaget i Corona-gruppen og her har samarbejdet virkelig faet en ny dimension. Her har vi haft blik for bred-
den, og hvad der har fungeret ét sted og ikke et andet. Her har vi virkelig faet videndelt, og mange har faet blik for
vigtigheden af det tveerfaglige samarbejde. Det som de laver pa sundhedsomradet, og det vi laver pa dagtilbudsom-
radet kan virkelig have gavn af hinanden.

| starten aflyste vi vores tveerfaglige mgder — de aflysninger varede for leenge. Vi skal have en dialog om, hvordan
skulle vi have gjort. Vi skulle have set pa tveerfagligheden, og hvordan vi holder den karende i sadan en situation her.

De overordnede krise- og corona-referater var leenge undervejs, og nogle af mine kolleger falte, at der var noget, der
blev hemmeligholdt. Der har veeret meget topstyring, og det skulle der ogsa veere, men falelsen er ikke blevet mindre,
nar noget skal godkendes, far det ma komme ud.

Havde vi kun haft kriseberedskabet, sa var vi ikke lykkedes pa den her made. Corona-gruppen er pa en eller anden
made det innovationstaenkende i det her. Der er nogen i Corona-gruppen, som er med til at styre beslutninger i Krise-
beredskabet ved hele tiden at formidle viden opad.

Jeg teenker, det geelder for alle, der har veeret i risikogruppen, at det har veeret rart med sa klare retningslinjer med
forsigtighedsprincippet. At det har veeret fra toppen, og at jeg ikke selv skal forhandle med min leder. At der er taget
stillig oppefra.

Jeg oplever, der er meget stor forskel pa, hvad vi ma og ikke ma internt i kommunen. Det ggr det lidt sveert, nar man
gerne vil invitere forskellige fagpersoner til mgde samtidig.

Man kan godt lzere af at sende mere information ud til borgerne. Den information borgerne har faet, har kun veeret
gennem pressen, eller nar vi har sagt noget. Men noget pa skrift ville have veeret godt til vores malgruppe. , ’



Jobbanken — udsendte medarbejdere

| Sorg Kommmune har vi opfordret medarbejdere iseer med en sundhedsfaglig eller paedagogisk baggrund til at
melde sig til kommunens interne jobbank. Derfor er en raekke medarbejdere pé tvaers af fagomrader indtradt |
arbejdsstyrken pa bgrne-, sundheds-, eldre- og plejeomradet for at hjeelpe det faste personale med nogle af
de mange opgaver, som er kommet under Corona-krisen.

Muligheder Udfordringer

e Fagcentrene Bgrn og Familier og Social og Sund- e

hed ville have veeret endnu mere presset, uden
hjeelp fra organisationen.

Det er godt, at indsatsen indgar som en del af
medarbejdernes normale arbejdstid, fordi der ak-
tuelt kan veere stgrre brug for arbejdskraften pa
et andet omrade end det normale.

Organisationens ideer til Igsninger

Jobbanken fungerede ikke optimalt og udsendte
medarbejdere fglte sig til overs og presset pa eg-
ne opgaver pa samme tid.

Kommunikationen fra centralt hold ikke var opti-
mal.

Lederne oplevede bekymringer, og at det kraeve-
de ekstra ressourcer at seette de udsendte med-
arbejdere ind i opgaverne.

e Viskal lave guidelines for, hvordan ledere i samarbejde kan introducere personale, sa de fgler sig rolige og
motiverede for at veere med.

e Retningslinjer for og eksempler pa information til det faste personale om samarbejde med udlante med-
arbejdere.

e Lederne skal bakke hinanden op, sddan s& nar en leder sender sine medarbejdere et andet sted hen, s&
skal lederen forsikre dem om, at vi allesammen er interesserede i deres ve og vel. Og at der jo ikke er inte-
resse i, at nogen knaekker nakken.

e Vi kan fastholde Jobbankens fordele og samarbejde om og skabe nye vinkler p& kerneopgaven gennem
rotationsordninger.
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Det, jeqg sa var, at de medarbejdere, som blev sendt
ud og skulle ud til os og vaere med i vores bered-
skab, de var ramt og havde det sveert med det. Der
var meget ledelsesarbejde med at fa ro pa dem.
Det skal vi teenke anderledes. Der, var der noget,
der gik for steerkt.

Jeg har brugt utrolig meget tid pa at berolige no-
gen, som ikke har arbejdet med vores felt i mange
ar og sige: Rolig, hvis vi far brug for jer, far | selv-
falgelig opgaver, | kan varetage. Det var enormt
angstprovokerende for dem. Og jeg kan godt forsta
det —man har jo valgt sit fag af en grund.

Vi skal fastholde blikket pa tveerfagligheden: Hvad
vi faktisk kan sammen, nar vi arbejder sammen og
lykkes sammen. Vi skal bruge ressourcerne klogt.
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Det pavirker mig, nar nogle medarbejdere synes,
det er sveert at blive udlant og introduceret til nogle
omrader, som er ukendt land. Vi skal lzere noget af,
hvordan vi informerer. De er blevet taget godt imod,
men det var ikke en nem situation for nogen af os.

Jeg har haft 12 medarbejdere ude i fronten, og det
har veeret genialt. Det har faet dem til at stille
spargsmalstegn ved nogle mader, vi gar ting pa i
vores praksis.

Jeg spurgte, hvad de gerne ville bruge mig til, og
det vidste de ikke rigtigt. Det havde veeret en bedre
prioritering at veelge medarbejdere, der var hjem-
sendt uden opgaver, for jeg havde jo i forvejen
masser af opgaver, jeg skulle Igse hiemmefra.



Vaernemidler
Under Corona-krisen har vi oplevet et voldsomt pres pa behovet for vaernemidler. Derfor har kommunen, som
en del af den interne Jobbank, sat en raekke medarbejdere péa tveers af kommunen i gang med at oprette og
drifte et vaernemiddellager og Igbende udpakke, opteelle og udlevere vaernemidler. Det arbejde har skabt man-
ge erfaringer, bade til hverdagen og fremtidige krisesituationer.

Muligheder

Tveerfagligheden i Team Vaernemidler skabte et
virkelig godt samarbejde, der tidligere har veeret
efterspurgt omkring vaernemidler.

Tydelig ledelse, sa medarbejderne bliver informe-
rede om regler og beslutninger vedrgrende an-
skaffelse af vaernemidler.

Hygiejne er pa alles radar nu, og det vil fortseette
fremover.

Vihar veerdifulde erfaringer til fremtiden.

Organisationens ideer til Igsninger
Vi skal holde fast i lavpraktisk at have et kontinuerligt minimums-veearnemiddellager til hvad-nu-hvis-
situationer. Helst med varer, der ikke kreever datostyring.
Vi skal opretholde et lagersystem, som vi kan anvende.

Vagttelefon til vaernemidler.

Udfordringer

Det skabte utryghed, usikkerhed og frustrationer,
at der ikke var nok veernemidler
Kommunikationen bliver udfordret, nar folk er
bekymrede og utrygge.

Team Veaernemidler oplevede, at de manglede
beslutningsmandat — selvom kriseberedskabet
traf hurtige beslutninger.

Der vil altid veere fordele og ulemper ved central
vs. decentral styring af veernemidler

Vi skal lave en beredskabsplan for, hvordan vi griber det an, nar vi ikke kan f& nok veernemidler
Vi er ngdt til at have en beredskabsgruppe til veernemidler og hygiejne pé tveers af centrene, som ogséa kan

rykke hurtigere med de befgjelser, der skal til.
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Der har veeret meget ift. kommunikation, og folk har
vaeret nervgse og oppe i det rgde felt. Men det er
ikke i orden, at folk i organisationen giver svinere.

Vi kunne fa tre flasker sprit, og det skulle en admini-
strativ medarbejder slet ikke bestemme. Vi kunne
ikke have abnet, hvis ikke vi selv havde kabt.

Team Veernemidler har knoklet og gjort alt det bed-
ste. De har brug for anerkendelse. Vi skal alle kigge
indad og se, hvad der er gaet godt og mindre godt.

Maske var det ikke den rigtige beslutning, at det
skulle veere centralt.

Vi havde ingen ide om, hvor stort det ville blive. Tin-
gene har hele tiden udviklet sig et skridt ad gangen.

Pa et tidspunkt kunne vi ikke fa nok veernemidler. Sa
folk blev kreative, men ogséa usikre og utrygge. Vi
skal ikke spare pa handsprit og handsker.
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Hvem beslutter, hvad vi bruger eller ikke bruger?
Der er ingen i det her rum, der har beslutningskom-
petence, og det er ikke holdbart pa laengere sigt.

Det var et par ledere, der mente, jeqg var til radighed
24/7, og der skulle vi have nogle ting pa plads. Jeg
er glad for, at det var mig, der skulle tage den svi-
ner og ikke mine medarbejdere.

Der manglede noget kommunikation til alle om, at
vi startede det her op og gjorde vores bedste.

Alle har oplevet et krydspres ift. at skulle magde
borgerne uden udstyr, og ikke tage sygdom med
hjem. Jeg tror ikke, der er nogen i hele landet, der
har forstaet, hvad det her har kreevet af ledelse.

Det har skabt frustrationer, at de medarbejdere,
som skulle Igfte denne opgave, samtidig har haft
deres almindelige opgaver. Det har nok handlet om,
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at "det er jo bare vaernemidler”.






